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จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยาให้มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการมีทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติที่ดีต่อการท างานและ             
การให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งผลักดันการพัฒนาองค์กรไปสู่ระบบราชการ 4.0 และมุ่งหวังให้
บุคลากรสามารถขับเคลื่อนการด าเนินงานของกรมอุตุนิยมวิทยาให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามแผนยุทธศาสตร์
ของกรมอุตุนิยมวิทยา และแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.   
2563 - 2565 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 สถาบันอุตุนิยมวิทยา กองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยา หวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนปฏิบัติการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ในการ
ด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานต่าง ๆ และใช้เป็นแนวทางในการวางกรอบการพัฒนา
บุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ให้มีประสิทธิภาพต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  แผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565  

  

สำรบัญ 
หน้ำ 

 
 

ส่วนที่ 1  บทน ำ  
1.1 หลักการและเหตุผล  1 
1.2 วัตถุประสงค์ 1 
1.3 ผลที่คาดว่าจะได้รับ  2 

 
ส่วนที่ 2   กำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร  

2.1 กรอบแนวคิดการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล  3 
2.2 รูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากร  4 
2.3 วิเคราะห์หาความต้องการและความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs)            5 

 
ส่วนที่ 3  แผนปฏิบัติกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยำ 7 

ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.2565 
ภำคผนวก 

ค าสั่งกรมอุตุนิยมวิทยา ที่ 297/2564 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร    
กรมอุตุนิยมวิทยา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 1 

  

ส่วนที่ 1 
บทน ำ 

----------- 
 
1. หลักกำรและเหตุผล 

กรมอุตุนิยมวิทยา มีภารกิจเกี่ยวกับการบริหารจัดการด้านอุตุนิยมวิทยา โดยปฏิบัติหน้าที่
เกี่ยวกับการตรวจ เฝ้าระวัง ติดตาม รายงานสภาวะอากาศ อากาศเพ่ือการบิน พยากรณ์อากาศ 
แผ่นดินไหว และปรากฏการณ์ธรรมชาติ รวมทั้งให้ความรู้และบริการด้านอุตุนิยมวิทยาด้วยความถูกต้อง 
รวดเร็ว แม่นย า และทันเหตุการณ์ เพ่ือประโยชน์สูงสุดในเชิงเศรษฐกิจและสังคม เกษตรกรรม และ
อุตสาหกรรม ตลอดจนเป็นการป้องกันการเกิดภัยพิบัติ  และความสูญเสียในชีวิตและทรัพย์สินของ
ประชาชน เอกชน และหน่วยงานของรัฐ จากภัยธรรมชาติ  และเพ่ือให้บรรลุภารกิจและวิสัยทัศน์ กรม
อุตุนิยมวิทยาจึงให้ความส าคัญกับการก าหนดทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้
สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ของหน่วยงาน เพ่ือให้การพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรในภาพรวมสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตร์
ของกรมอุตุนิยมวิทยาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนแนวทางการพัฒนาที่ตอบสนองต่อสภาพปัญหาและ
ความต้องการขององค์กร  

กรมอุตุนิยมวิทยา มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ.2563 – 2565) 
ที่จะด าเนินกิจกรรมการเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมอุตุนิยมวิทยา 
ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงต้องมีแนวทางที่ชัดเจน การจัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึง
เป็นสิ่งส าคัญที่ใช้เป็นแนวทางในการวางกรอบการพัฒนาบุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ได้อย่างครบถ้วน 
ทั่วถึง และครอบคลุมทุกมิติ บุคลากรมีขีดความสามารถ มีทัศนคติที่ดี เหมาะสมกับงาน สอดคล้องและ
สนับสนุนตรงตามยุทธศาสตร์หน่วยงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงส่งเสริมคุณภาพชีวิต  เพ่ือให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มีแรงจูงใจ และศักยภาพที่ก้าวทันกับความเปลี่ยนแปลงของบริบท 
ภาคราชการ และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว อีกทั้งเพ่ือให้การจัดสรร
งบประมาณ และทรัพยากรต่าง ๆ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างคุ้มค่า ก่อเกิดประโยชน์และเกิด
ประสิทธิภาพต่อไป 

 
2. วัตถุประสงค ์

1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะที่ ช่วยขับเคลื่อน
ผลักดันภารกิจและยุทธศาสตร์ของกรมอุตุนิยมวิทยา 

2. เพื่อพัฒนาระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง  
3. เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพ

ชีวิตที่ดี 
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3. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ  
1. บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา ได้รับการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
2. บุคลากรกรมอุตุนิยมวิทยา สามารถน าความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ทัศนคติ คุณธรรม

และจริยธรรม ที่ได้รับการเสริมสร้าง เพ่ิมพูนทักษะ สมรรถนะ และพัฒนา ในรูปแบบต่าง ๆ ไปใช้
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้น บรรลุผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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ส่วนที่ 2 
กำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

 
1. กรอบแนวคิดกำรจัดท ำแผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

คณะกรรมการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร กรมอุตุนิยมวิทยา ได้ท าการศึกษา วิเคราะห์ 
ความจ าเป็นในการพัฒนาเพ่ือเป็นข้อมูลในการจัดท า แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรม
อุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ที่มีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี
(พ.ศ. 2561 - 2580) ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
ยุทธศาสตร์ 20 ปี กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ. 2561 - 2580)  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรม
อุตุนิยมวิทยา 4 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) โดยมีปัจจัยน าเข้าเพ่ือพิจารณาในการจัดท าแผน ดังนี้ 

1.1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี  
- ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ : พัฒนาให้

ทุกคน ทุกช่วงวัย ให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพโดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่
ดีรอบด้านและมีสุข ภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต  

- ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ : 
แม่บทหลักในการก าหนดทิศทาง เป้าหมายในการพัฒนาปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของ
ประชาชนเพ่ือประชาชนและ ประโยชน์ส่วนรวม” เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 

1.2 ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 
– 2579) ผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศมีคุณธรรม ปลอดทุจริตเป็นราชการที่สร้างและ 
ส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของ 
นานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ ขั้นตอน เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนดี คนเก่ง ที่มีจิตสาธารณะอย่าง
เหมาะสม 

1.3 ยุทธศาสตร์ 20 ปี กรมอุตุนิยมวิทยา (พ.ศ.2561 – 2580)  : ด้านบุคลากร การพัฒนา
บุคลากรของกรมอุตุนิยมวิทยา ทั้งสายงานหลักและสายงานสนับสนุน การสร้างบุคลากรทางด้าน
อุตุนิยมวิทยาให้กับประเทศไทย การปรับโครงสร้างบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และการ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  

1.4 ผลการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม (Training Need) ได้ด าเนินการส ารวจ
ความต้องการในการฝึกอบรม (Training Need) ด้วยการสอบถามความต้องการในการพัฒนาบุคลากรจาก
ผู้บริหารและผู้แทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือน าผลที่ได้จากการส ารวจไปใช้เป็น
แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร รวมทั้งวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของหน่วยงานและบุคคล จากการสอบถามพบว่าเรื่องที่จ าเป็นต้องมีการพัฒนา 
เรียบตามล าดับดังนี้  คือ พัฒนาเกี่ยวกับหลักสูตรเฉพาะด้านอุตุนิยมวิทยา  ทักษะเกี่ยวกับดิจิทัล ทักษะ
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การใช้ภาษาอังกฤษ การสร้างงานวิจัยและนวัตกรรม และทักษะการเป็นผู้น า การพัฒนาทีมงาน และ
ระเบียบตา่ง ๆ เช่น การจัดซื้อจัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ ฯลฯ 

2. รูปแบบและวิธีกำรพัฒนำบุคลำกร  
2.1 การฝึกอบรมภายในองค์กร (In house Training) เป็นการจัดการฝึกอบรมให้กับ

บุคลากรภายในสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา โดยสถาบันอุตุนิยมวิทยา กองบริการดิจิทัลอุตุนิยมวิทยา และ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเป็นผู้รับผิดชอบในการด าเนินการฝึกอบรม  

2.2 การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติราชการ 
เป็นการแก้ไขปัญหาที่เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติเป็นการศึกษาทดลองปฏิบัติ และน าผลการประชุมไป
ปฏิบัติ และพัฒนาการปฏิบัติราชการในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ  

2.3 การฝึกอบรมภายนอกองค์กร (Public Training) และการส่งบุคลากรเข้าร่วมการ
ประชุม สัมมนา ต่าง ๆ กับหน่วยงานภายนอก โดยกรมอุตุนิยมวิทยา จะพิจารณาและคัดเลือกบุคลากรใน
สังกัดที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ารับการพัฒนาโดยการส่งไปเข้าร่วมการฝึกอบรม การประชุม สัมมนากับ
หน่วยงานภายนอก โดยก าหนดเป็น 2 ประเภท คือ  

(1) การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การประชุม และสัมมนาท่ีมีค่าใช้จ่าย  
(2) การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การประชุม และสัมมนาท่ีไม่มีค่าใช้จ่าย  

2.4 การพัฒนาโดยการศึกษาต่อ (Educational) กรมอุตุนิยมวิทยา ได้ให้ความส าคัญใน
การพัฒนาบุคลากรทางด้านการศึกษาโดยให้มีการให้ไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งในและต่างประเทศโดยก าาหนดให้
มีแนวทาง มีหลักเกณฑ์ ที่มีความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ซึ่ง หลักเกณฑ์ ข้อบังคับ ข้อตกลง และวิธีการ
ต่าง ๆ ได้ยึดวิธีปฏิบัติตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการให้ข้าราชการไปศึกษา ฝึกอบรม
ปฏิบัติการวิจัยและดูงาน ต่างประเทศ พ.ศ.2549 และระเบียบส านักงาน ก.พ 
      อนึ่ง กรมอุตุนิยมวิทยาเป็นหน่วยงานที่มีบุคลากรปฏิบัติงานในส่วนกลาง ศูนย์ภูมิภาค และสถานี
จังหวัด ซึ่งในสถานการณ์ปัจจุบัน การที่จะพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการฝึกอบรมแบบ Onsite มีข้อจ ากัด 
ดังนั้นการที่จะพัฒนาบุคลากรจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบหรือวิธีการ แต่ทั้งนี้ต้องอาศัยเวลาของผู้ที่
เกี่ยวข้องมากมายโดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาโดยตรงของบุคลากรผู้นั้น ที่จะต้องให้เวลากับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
มาก อาทิเช่น 

(1) กำรมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยมำกขึ้น  ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ได้ผลอย่างมาก 
เนื่องจากเป็นวิธีที่ท าให้บุคลากรต้องคิด และลงมือท าจริงๆ สิ่งที่หัวหน้างานโดยตรงของบุคลากรจะต้อง
พิจารณาก็คือ ความรู้ ทักษะของบุคลากรแต่ละคน ว่าเป็นอย่างไร เหมาะสมที่จะรับผิดชอบงานที่ยากขึ้น 
ท้าทายมากขึ้นได้หรือไม่ ถ้าหัวหน้ามอบหมายงานที่ยากขึ้นให้ท า โดยปกติจะเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ดี
มากทางหนึ่ง เพราะจะท าให้บุคลากรได้เรียนรู้โดยตรงจากการท างาน ทั้งด้านความรู้ ทักษะ ในการท างาน 
เพียงแต่ต้องระวังบุคลากรบางคนอาจจะไม่คิดว่า การให้งานที่ยากขึ้นเป็นเรื่องของการพัฒนา อาจจะมอง
ว่า เป็นการโยนงาน และกลั่นแกล้งกันก็เป็นได้ ดังนั้นจะต้องมีการสื่อสารพูดคุยกันอย่างดี ในวิธีการนี้
เช่นกัน 

(2) กำรปรับเปลี่ยนงำนให้มีคุณค่ำมำกขึ้น เช่น พยายามให้ลูกน้องได้มีโอกาสได้เข้าประชุมกับ
ทีมบริหารบ่อยครั้งมากข้ึน หรือให้เข้าร่วมทีมในท าโครงการ หรือนอกจากให้ท า presentation ก็ให้ลอง
ฝึกน าเสนองานด้วย หรือแทนที่จะให้สรุปรายงานตามสั่ง ก็ให้ลองคิดรูปแบบรายงานใหม่ เพ่ือแก้ไขปัญหา
ที่เคยเกิดขึ้นมาก่อน ฯลฯ 
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(3) Job Shadowing เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดีอีกวิธีหนึ่ง ลักษณะของ Job Shadowing 
ก็คือ การให้บุคลากรไปเรียนรู้วิธีการท างานของบุคลากรคนอ่ืน ซึ่งท าได้ทั้งงานในหน่วยงานเดียวกัน หรือ
งานต่างหน่วยงาน เพ่ือที่จะได้เรียนรู้วิธีการท างาน ข้อจ ากัด ความยากง่าย ฯลฯ ของการท างาน เพ่ือที่จะ
ได้เข้าใจงานซึ่งกันและกัน และที่ส าคัญก็คือ จะได้มองเห็นมุมมองของคนท างานในอีกมุมมองหนึ่ง เพ่ือเปิด
ความคิดใหม่ๆ และต่อยอดความคิดในการท างานให้เปิดกว้างยิ่งขึ้นได้อีก นอกจากนั้น การท า Job 
Shadowing นั้น ยังเหมาะส าหรับการแก้ไขปัญหาของบุคลากรที่มักจะมองว่างานอ่ืนง่ายกว่า ไม่ส าคัญเท่า
งานของตนเอง ซึ่งจะท าให้บุคลากรคนนั้นได้เห็นสิ่งที่บุคลากรคนอ่ืนท ากันว่า ยากง่ายอย่างไร เพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจกันมากขึ้นด้วย 

(4) Job Rotation การโอนย้าย และหมุนเวียนงาน เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะช่วยพัฒนาบุคลากรได้
อย่างดี องค์กรใหญ่ๆ หลายแห่ง ก็ใช้วิธีนี้ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เรียนรู้การท างานในมุมกว้างยิ่งขึ้น 
บางงานที่มีข้ันตอนการท างานที่ซ้ าๆ กันไปนาน เราก็สามารถท่ีจะหมุนเวียนบุคลากรเพ่ือเรียนรู้งานที่กว้าง
ขึ้นได้ ดังนั้นการหมุนเวียนงานนั้นจึงสามารถที่จะท าได้ทุกวัน ทุกเดือน หรืออาจจะเป็นระยะยาวก็ยังได้ 
นอกจากนี้ วิธีการนี้ยังเหมาะส าหรับการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรในการเติบโตไปสู่ผู้บริหาร
ระดับสูง ซึ่งต้องมองเห็น และเข้าใจถึงมุมมองของงานแต่ละสายงาน และความเชื่อมโยงกันของงานทั้งหมด
ในภาพรวม เพื่อที่จะได้เป็นผู้น าได้อย่างแท้จริง 

(5) Mentoring and Coaching พัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง และการสอนงาน ซึ่งเป็น
วิธีการที่เริ่มได้รับความนิยมมากขึ้นเรื่อยๆ ระบบการพัฒนาด้วยวิธีที่ พ่ีเลี้ยงนั้น จะเหมาะส าหรับการพัฒนา
วิธีคิด และวิธีการท างาน และค่านิยมองค์กรลงในตัวบุคลากรได้ดี ส่วนการ Coaching นั้น ก็เป็นอีกวิธีหนึ่ง
ที่ได้รับความนิยมมากขึ้น เพียงแต่ส่วนใหญ่มักจะเข้าใจค าว่า Coaching ว่าเป็นการสอนงานแบบหัวหน้า
สอนงานลูกน้องวันต่อวัน จริงๆ แล้ว การ Coaching นั้นลึกกว่านั้นมาก จะต้องมีการวางแผนกันระหว่าง
ผู้สอน และผู้ถูกสอน ว่าจะโค้ชกันในเรื่องอะไร และมีการก าหนดตารางเวลาในการโค้ชกัน มีการพูดคุย 
Feedback กันไปมา จนกว่าบุคลากรจะมีพฤติกรรมในการท างาน หรือพฤติกรรมที่ต้องการพัฒนาที่ชัดเจน
มากขึ้น จากนั้นก็ประเมินผลการโค้ชว่าเป็นอย่างไร วิธีการนี้จะเหมาะส าหรับการพัฒนาบุคลากรแบบตัว
ต่อตัว และลงลึกในทักษะ วิธีคิดวิธีการท างานในแง่มุมต่างๆ โดยเน้นไปที่ผลลัพธ์และการเปลี่ยนแปลงที่
ต้องการให้เกิดข้ึนในตัวบุคลากร 

สังเกตวิธีการพัฒนาที่กล่าวมาข้างต้น สิ่งที่เหมือนกันก็คือ การให้บุคลากรที่ถูกพัฒนานั้นได้มี
โอกาสลงมือปฏิบัติจริงๆ ในสิ่งที่ต้องการจะพัฒนา ไม่ใช่แค่เพียงการเข้าห้องเรียนแล้วก็จบออกมา โดยที่ไม่
เคยได้ลองท าจริงเลย ดังนั้น วิธีการที่ดีที่สุดส าหรับการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดทักษะในการท างานที่
แท้จริง และเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านความคิด พฤติกรรมต่าง ๆ ก็คือ การพัฒนาโดยการให้บุคลากร
ได้มีโอกาสได้คิด และท างานนั้นจริงๆ จะเป็นวิธีการที่ได้ผลมากที่สุด 

3. วิเครำะห์หำควำมต้องกำรและควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรม (Training Needs) โดยแบ่งออกเป็นการ
วิเคราะห์ใน 3 ประเด็นหลัก ดังนี้  

2.1 วิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและการพัฒนาจากบุคลากร และจากผู้บังคับบัญชาที่มี
ต่อบุคลากร โดยจัดท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (e-form) เพ่ือให้บุคลากรในสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยาทุกระดับ ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ได้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ โดยมีทั้งค าถาม
ปลายเปิด เพ่ือให้ตอบโดยการเสนอหลักสูตรและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และค าถามปลายปิด 
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เพ่ือให้เลือกหลักสูตรที่สามารถให้บุคลากรเลือกตอบได้ หลังจากนั้น น าผลการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากรของทั้ง 2 ส่วนมาสรุปผล  

2.2 วิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเก็บข้อมูลจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการจากระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) เพ่ือหาสมรรถนะที่จ าเป็นน ามาใช้ในการ
ออกแบบพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในสังกัด  

2.3 วิเคราะห์ผลการประเมินความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากร สถาบันอุตุนิยมวิทยาเป็นผู้
วิเคราะห์ข้อมูลจากผลการติดตามประเมินผลรายวิชา และผลการติดตามการประเมินประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่าของแต่ละหลักสูตร น าข้อมูลจากผลการวิเคราะห์ผลการติดตามประเมินผล มาใช้ในการ
ประกอบการวิเคราะหค์วามจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  
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ส่วนที่ 3 
แผนปฏิบัติกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยำ  

ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2565 
 

แผนปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2565 ประกอบด้วย โครงการ หลักสูตร กิจกรรมต่าง ๆ ดังนี้ 
วิสัยทัศน์ 
        “เป็นบุคลากร 4.0 ที่มีความสามารถสูง มีคุณธรรมจริยธรรม และเป็นมืออาชีพ”  
 
พันธกิจ 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ เพ่ือการท างานอย่างมืออาชีพ  
2. สร้างความตระหนักรู้ของบุคลากรให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และก้าวทันเทคโนโลยี 
3. เสริมสร้างกระบวนการและวิธีการเรียนรู้ที่หลากหลาย อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
4. ปรับเปลี่ยนทัศนคติ สร้างจิตส านึกและความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ ตลอดจน

วัฒนธรรมองค์กรบนพื้นฐานธรรมาภิบาล 
5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิต ความสมดุลของชีวิตการท างาน และมีความสุข 

 
เป้ำประสงค์โดยรวม 

1. บุคลากรได้รับการพัฒนา (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ต่อปี) 
2. บุคลากรทุกระดับมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน (ร้อยละ 80) 
3. บุคลากรทุกระดับสามารถปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจิทัล (ร้อยละ 60) 
4. มีระบบการเรียนรู้ระดับองค์การและระดับบุคคล (ร้อยละของความส าเร็จ) 
5. มีการพัฒนาวัฒนธรรมการท างานบนพื้นฐานธรรมาภิบาลที่น าไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การ (ร้อยละ  
 ของความส าเร็จ) 
6. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานและมีความสุข (ร้อยละ 80) 

ประเด็นยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2  การสร้างนักวิจัยและนวัตกรคุณภาพ   
ยุทธศาสตร์ที่ 3  การพัฒนาระบบการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4  การปรับเปลี่ยนทัศนคติ ปลุกจิตส านึก และวัฒนธรรมการท างานบนพื้นฐานธรรมาภิบาล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5  การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
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แผนปฏิบัติกำรตำมแผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคล กรมอุตุนิยมวิทยำ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.2565 
 

 ยุทธศำสตร์ที่ 1 : กำรพัฒนำบุคลำกรให้เป็นมืออำชีพ 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

1. บุคลากรไดร้ับ
การพัฒนา
ศักยภาพ อย่าง
ต่อเนื่องทั่วถึง 
และสามารถ
ปฏิบัติงานได้
อย่างมืออาชีพ 

 

1. ส่งเสริม สนับสนุน
การเรยีนรู้และพัฒนา
บุคลากรตามความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะ
อย่างต่อเนื่อง และ
ทั่วถึง 

 

1. ร้อยละของบุคลากรได้รับการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ ท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานหรือเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานตามภารกิจ 
 

80 1. โครงการส่งข้าราชการ
อบรมหลักสูตร ที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานท้ังภารกิจ
หลักและภารกิจสนับสนุนท่ี
หน่วยงานภายนอกจัด 
2. โครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรทางอุตุนิยมวิทยา  
-  ด้านการตรวจอากาศ 
-  ด้านการพยากรณ์อากาศ 
-  ด้านอุตุนิยมวิทยาการบิน 
-  ด้านแผ่นดินไหวและสึนาม ิ
-  ด้านการบริการ

อุตุนิยมวิทยา 
-  ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 
-  ด้านสื่อสารอุตุนิยมวิทยา 
-  ด้านเครื่องมืออุตุนิยมวิทยา 
3. โครงการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรทางการบริหาร
จัดการ 
-  ด้านพัฒนาระบบบริหาร 
-  ด้านตรวจสอบภายใน 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/กลุ่มการ
เจ้าหน้าท่ี/   
ทุกหน่วยงาน 

 

2. ร้อยละของบุคลากรที่มผีลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระดับดี
มากขึ้นไป 

80 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

 

   -  ด้านยุทธศาสตร์และ
แผนงาน 

-  ด้านกฎหมาย 
-  ด้านประชาสมัพันธ์ 
-  ด้านบริหารทรัพยากร

บุคคล 
-  ด้านการเงิน บัญชี และ

งานพัสดุ จัดซื้อจดัจ้าง 
-  ด้านสารบรรณ 
4. โครงการฝึกอบรมทักษะ 
และสมรรถนะตามสายงาน 
ประเภท และระดับต าแหน่ง 
5. โครงการฝึกอบรม
หลักสตูรภาษาอังกฤษ 
6. โครงการเตรียมความ
พร้อมส าหรับผู้บริหาร 
7. โครงการเสริมสรา้งเทคนิค
ในการพัฒนาบุคลากรแก่
หัวหน้างาน เช่น เทคนิคการ  
สอนงาน เทคนิคการเป็นพี่
เลี้ยง เทคนิคการมอบ    
หมายงาน 
8. โครงการพัฒนาบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูง 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

2. บุคลากรมี
ความรอบรู้ 
ก้าวทัน 
เทคโนโลยีและ
พร้อมรับการ
เปลี่ยน แปลง  
 

2. กระตุ้นการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากร
ให้รอบรู้ และ
สอดคล้องกับการ
เปลี่ยน แปลง 

3. ร้อยละของบุคลากรที่มีทักษะ
ทางด้านเทคโนโลยีดจิิทัลเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานตามภารกิจ  

60 9. โครงการพัฒนาการ
บริหารงานอุตุนยิมวิทยา
ด้วยเทคโนโลยดีิจิทัล 
10. โครงการพัฒนา
บุคลากรใหม้ีความรู้ ทักษะ
ด้านเทคโนโลยดีิจิทัล  

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/ทุกหน่วยงาน 

 4. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
ส่งเสริมองค์ความรู้เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

60 11. โครงการฝึกอบรม
หลักสตูรการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงยุคดิจิทลั 
12. โครงการส่งเสริม     
องค์ความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เช่น เทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
สังคม กฎหมาย ระเบียบ 
รวมทั้ง ยุทธศาสตร์ และ
นโยบายตา่ง ๆ เพื่อรองรับ
การเปลีย่นแปลง 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/ทุกหน่วยงาน 
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ยุทธศำสตร์ที่ 2 : กำรสร้ำงนักวิจัยและนวัตกรคุณภำพ 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

3. มีทีมนักวิจัย 
และนวัตกร 
ต้นแบบ 
 

3. ส่งเสรมิและ
สนับสนุนการ
พัฒนานักวิจัยและ
นวัตกร  

5. จ านวนผลงานวิจัยหรือนวัตกรรม 3 13. โครงการเสริมสร้าง   
องค์ความรู้ด้านงานวิจัย
และการสรา้งนวัตกรรม 
14. โครงการฝึกอบรมการ
จัดท างานวิจัยด้าน
อุตุนิยมวิทยา เช่น 
- โครงการพัฒนาบุคลากร
ให้มีทักษะการท า 
Analytical thinking  
- โครงการพัฒนาบุคลากร
ให้มีทักษะการท า Creative 
thinking  
- โครงการส่งเสรมิความรู้ 
Data Analytics เพื่อการ
วิจัยและการสร้างนวัตกรรม 

            คณะท างาน/
สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
 

4. บุคลากร
ได้รับการ 
พัฒนาเทคนิค
การคิด 
วิเคราะห์ 
ออกแบบ 
สร้างสรรคส์ิ่ง
ใหม่ท่ีเกิด
ประโยชน ์

4. เพิ่มขีดความ 
สามารถนักวิจัย
และนวัตกรรุ่นใหม ่

6. ร้อยละของบุคลากรที่เกี่ยวข้องทีผ่่าน
การอบรมด้านวิจัยและการสรา้ง
นวัตกรรม  

50 

7. ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการอบรม
ได้น าความรูไ้ปใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

60 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

5. มีห้อง 
ปฏิบัติการ 
นวัตกรรม
อุตนุิยมวิทยา 
TMD – 
Innovation 
and 
disruptive 
Lab 

5. สร้างห้อง 
ปฏิบัติการ
นวัตกรรม
อุตุนิยมวิทยา    

8. ร้อยละของระดับความส าเร็จของการ
บริหารจดัการทางห้องปฏิบตัิการนวัตกรรม
อุตุนิยมวิทยา 
  

5 15. โครงการจัดตั้ง TMD – 
Innovation Lab 

            คณะท างาน 
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ยุทธศำสตร์ที่ 3 :  กำรพัฒนำระบบกำรเรียนรู้ 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

6. มีระบบ
การเรยีนรู้
ระดับองค์การ
และระดับ
บุคคล 
 

6. สร้างเสริม
ระบบการ
เรียนรูร้ะดับ
องค์การ และ
ระดับบุคคล  
 

9. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการตาม
แผน e-Learning 

80 16. โครงการ/กิจกรรม
ส่งเสริมการเรียนรู้และ
พัฒนาสื่อและระบบการ
เรียนรูด้้วยตนเอง  เช่น 
- e-Learning, e-Library 

            คณะท างาน/ 
สถาบัน
อุตนิุยมวิทยา 
 

10. ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านเกณฑ์ประกัน
คุณภาพการฝึกอบรม 

80 

11. ร้อยละของบุคลากรที่จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคลส าเร็จ 

50 17. โครงการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา
/ทุก
หน่วยงาน 

12. ร้อยละความส าเร็จของบุคลากรที่ได้
ด าเนินการตามแผนพัฒนารายบุคคลของ
ตนเอง 

50 

7. ระบบการ
เรียนการสอน 
หลักสูตร
อุตุนิยมวิทยา 
มีความ
ทันสมัย 

7. ปรับปรุง
ระบบการ
เรียนการสอน
หลักสตูร
อุตุนิยมวิทยา
ให้ทันสมัย 

13. จ านวนหลักสูตรอุตุนิยมวิทยาที่ได้รับการ
ปรับปรุง พัฒนาให้ทันสมัย และสอดคล้องกับ
สถานการณ ์

1 18. โครงการจัดการศึกษา
และฝึกอบรมหลักสตูรด้าน
อุตุนิยมวิทยา เช่น  
- หลักสูตรประกาศนียบัตร
วิชาอุตุนิยมวิทยา 
- หลักสูตรอุตุนยิมวทิยาช้ันสูง 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
 

8. มีการ
จัดการความรู้
อย่างเป็น
ระบบ 

8. ส่งเสรมิ
การจัดการ
ความรู้และ
ขับเคลื่อนการ
จัดการความรู้
อย่างเป็น
ระบบ 

14. ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามแผนการจัดการความรู้ของกรม
อุตุนิยมวิทยา 

  

80 19. การจดัท าแผนการ
จัดการความรู ้
20. กิจกรรมถ่ายทอดความรู ้
เช่น ชุมชนนักปฏิบัติ การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ การ
ถ่ายทอดประสบการณ ์ KM Day 

            คณะท างาน 
KM 
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ยุทธศำสตร์ที่  4 : กำรปรับเปลี่ยนทัศนคติ ปลุกจิตส ำนึก และวัฒนธรรมกำรท ำงำนบนพื้นฐำนธรรมำภิบำล 

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

9. พัฒนา
วัฒนธรรมการ
ท างานท่ี
น าไปสูผ่ลลัพธ์
ขององค์การ 
 

9. เสริมสร้าง
วัฒนธรรม
องค์กร ให้แก่
บุคลากร  
ให้เกิดผล
อย่างเป็น 
รูปธรรม 

15. ร้อยละของบุคลากรที่รับรู้ เขา้ใจและ
สามารถน าไปปฏิบัติจนเกิดเป็นวัฒนธรรม
องค์กร  

80 
 

21. โครงการจัดท าแผน
ขับเคลื่อนค่านิยมองค์กร  
22. โครงการ/กิจกรรม
เสรมิสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
 

10. บุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีต่อ
การปฏิบัติงาน
และองค์กร 

10. สรา้ง
เสรมิทัศนคติ
ที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน 
และองค์กร 

16. ร้อยละของบุคลากรที่มีทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานและองค์กร 

80 23 โครงการฝึกอบรมสร้าง
จิตส านึกและทัศนคติที่ดีต่อ
ตัวเองและต่อองค์กร/การ
ท างาน 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
 

11.บุคลากรมี
คุณธรรม
จริยธรรม 
ซื่อสัตยส์ุจรติ 
และ
รับผิดชอบต่อ
หน้าท่ี  

11. ส่งเสริม
บุคลากรใหม้ี
คุณธรรม 
จริยธรรม 
และ  
ธรรมาภิบาล
ในการ
ปฏิบัติงาน   

17. จ านวนบุคลากรทีไ่ด้รับรางวัลด้าน
คุณธรรม จรยิธรรม ความซื่อสัตยแ์ละสจุริต 
 

2 24. โครงการ/กิจกรรมที่
ส่งเสริมคณุธรรม จริยธรรม 
เช่น  
- โครงการฝึกอบรม/
สัมมนา/แลกเปลีย่นเรยีนรู้ 
การป้องกันและปราบปราม
การทุจริตของบุคลากรใน
องค์กร/ผลประโยชน์ทับ
ซ้อน/ประมวลจริยธรรม 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/กลุ่มการ
เจ้าหน้าท่ี 
/คณะท างาน 
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เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

   

 - โครงการ/กิจกรรมตามแผน
ป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริต และประพฤติมิชอบ 
- กิจกรรมการประเมิน 
คุณธรรม และความโปร่งใส
ในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

            

 

12. บุคลากรมี
จิตอาสา
รับผิดชอบต่อ
สังคมและ 
ประโยชน์
ส่วนรวม 

12. ส่งเสริม
ใหบุ้คลากรมี
ความ
รับผิดชอบต่อ
สังคมบ าเพญ็
ตนให้เป็น
ประโยชน์ต่อ
สังคมและ
ส่วนรวม 

18. จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการจิต
อาสา/จติสาธารณะ   

200 คน 25. โครงการจิตอาสา/จติ
สาธารณะ เช่น 
- โครงการเสริมสร้าง
จิตส านึกต่อ สถาบันชาติ 
ศาสนา พระมหากษัตริย์  
- โครงการจิตอาสาพัฒนา
สงัคม 
- กิจกรรมเสรมิสร้างความรู/้
ศึกษาดูงานโครงการตาม  
หลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง  
- กิจกรรม CSR  
- การบริจาคโลหติ 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/ทุกหน่วยงาน 
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ยุทธศำสตร์ที่ 5 : กำรพัฒนำบุคลำกรให้มีคุณภำพชีวิตที่ดี  

เป้ำประสงค์ กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด 
ค่ำ

เป้ำหมำย โครงกำร/กิจกรรม 
ระยะเวลำด ำเนินกำร 

ผู้รับผิดชอบ ต.ค.
64 

พ.ย.
64 

ธ.ค.
64 

ม.ค.
65 

ก.พ.
65 

มี.ค.
65 

เม.ย.
65 

พ.ค.
65 

มิ.ย.
65 

ก.ค.
65 

ส.ค.
65 

ก.ย.
65 

13. บุคลากรมี
คุณภาพชีวิต
ในการท างาน
และมีความสุข 

13. พัฒนา
บุคลากรใหม้ี
คุณภาพชีวิต
ในการท างาน 
และมีความสุข 

19. ร้อยละความพึงพอใจความผูกพันต่อ
องค์กร 

80 26. โครงการพัฒนาบุคลากร
ให้มีคุณภาพ ชีวิตการท างาน
และมีความสุข  
- สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อ
ต่อการปฏิบตัิงาน 
- กิจกรรม Happy 
Workplace 
- การสร้างความสุขในการ
ท างาน  
- การบริหารเวลาอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
- กิจกรรมเพื่อสุขภาพ 
27. โครงการเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ 
ของบุคลากรในองค์กร   
- กิจกรรมในวันส าคัญต่าง ๆ 

            สถาบัน
อุตุนิยมวิทยา 
/ทุกหน่วยงาน 

 
 
 
 


